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RESUMO 
Oliveira, Nailton Alves, ldentificac;ao de Valores Organizacionais: um estudo de caso 
no Departamento lnternacional da ECT. 0 presente trabalho objetivou identificar e 
comparar os valores organizacionais percebidos pelas gerencias que comp6em 
Departamento lnternacional da ECT de acordo com a "escala de valores 
organizacionais" de Alvaro Tamayo e Maria das Gragas Gondim (1996). Para isso, 
foi feito urn levantamento bibliogn.Hico a respeito da conceitua<;ao de cultura 
organizacional e valores organizacionais detalhando a Escala de Valores 
Organizacionais. Foi aplicado tambem urn questionario a todos os empregados do 
Departamento lnternacional com vistas a identificar qual a percepgao deles em 
rela<;ao aos valores mais ou menos importantes para a empresa. De posse dessas 
informag6es realizou-se a tabula<;ao dos dados e sua posterior analise agrupando 
cada valor organizacional ao seu respective fator bern como gerando uma hierarquia 
entre os valores pesquisados. Segundo a percepgao dos entrevistados, valores 
como hierarquia e obediencia representam maior importancia para a empresa 
enquanto valores como democracia e incentive a pesquisa representam menor 
importancia. 
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1. INTRODUCAO 
Segundo Daft (2003), todas as organizac;;:oes possuem uma razao de ser, ou 
seja, urn prop6sito que originou a sua criac;;:ao, sendo a cultura urn elemento 
importante para o alcance desse prop6sito. 
A grande competitividade, que se estabeleceu no mercado, criou diversos 
nfveis de exigencia em termos de cumprimento de prazos, velocidade no 
atendimento, qualidade, prec;;:os baixos e acompanhamento p6s-venda. A cultura de 
uma empresa pode influenciar positivamente na consecuc;;:ao dessas exigencias de 
maneira satisfat6ria. Ou seja, a eficacia empresarial esta na dependencia de 
adequar os padroes culturais aos desafios que a empresa vive numa determinada 
epoca. Entretanto, conforme afirma Cavedon (2004), ha duvidas se os gestores 
sabem de forma clara o que seja cultura organizacional. 
Segundo Vilmar (2005) a cultura constitui-se de urn mecanismo de 
padronizac;;:ao e previsibilidade do comportamento das pessoas, uma forma de 
simplificac;;:ao da vida, por se caracterizar como o conjunto de valores que as 
pessoas cultivam e acreditam. Em outras palavras, a cultura de uma organizac;;:ao 
sustenta o processo de socializac;;:oes por meio do sistema de valores, sendo tais 
valores vivenciados como uma experiencia subjetiva compartilhada, que cria nas 
organizac;;:oes a possibilidade de simbolizac;;:ao e mediac;;:ao das necessidades 
individuais e organizacionais. lsso revela a importancia dos papeis dos 
colaboradores no reforc;;:o da cultura da empresa. 
Os valores organizacionais podem ser utilizados para avaliar a cultura 
organizacional, podendo determinar a percepc;;:ao que os colaboradores tern. Dessa 
forma, este trabalho objetiva identificar os valores organizacionais na percepc;;:ao dos 
colaboradores do Departamento de Neg6cios e Operac;;:oes lnternacionais dos 
Correios estabelecendo uma comparac;;:ao entre a percepc;;:ao dos colaboradores por 
Gerencia. Para isso utilizou-se da Escala de Valores Organizacionais proposta por 
Tamayo e Gondim (1996). 
0 presente trabalho encontra-se estruturado em seis capltulos que serao 
explanados, resumidamente, a seguir. 
No capitulo 2 apresenta-se a caracterizac;ao da empresa estudada 
enfocando aspectos como seu hist6rico, organizac;ao das principais func;6es como 
tambem apresenta as caracterlsticas do Departamento de Neg6cios e Operac;6es 
lnternacionais, onde esta sendo aplicada a pesquisa. 
No capitulo 3 encontra-se o referencial te6rico do trabalho. Nesse capitulo, 
apresenta-se vis6es de diversos autores sobre cultura organizacional, valores 
organizacionais e o detalhamento da Escala de Valores Organizacionais utilizada 
neste trabalho. 
0 capitulo 4 trata da metodologia do trabalho. Nesse capitulo, ha a 
apresentac;ao do modelo metodol6gico utilizado que compreende a descric;ao dos 
procedimentos e tecnicas utilizadas, o delineamento da pesquisa bern como os 
instrumentos de coleta de dados utilizados. 
0 capitulo 5 e o cerne do trabalho pois nele consta a apresentac;ao dos 
dados coletados durante a pesquisa bern como a analise desses dados. 
Por tim, o capitulo 6 apresenta sucintamente as considerac;6es finais do 
trabalho. 
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2. CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO 
Este capftulo trata das principais caracterfsticas da ECT apresentando dados 
fundamentais como historico, organiza<;ao das principais fun<;6es bem como uma 
breve caracterizacao da ouvidoria que e a principal area da empresa em que se 
concentra esse estudo. 
2.1. Breve Hist6rico da ECT 
0 servi<;o postal do Brasil iniciou-se com a vinda da famflia real portuguesa 
criando os Correios da Coroa e Provincia do Rio de Janeiro com a aprova<;ao do 
primeiro regulamento postal do Brasil, datado de 1808. 
Em 1822, foi proclamada a lndependencia do Brasil. A mensagem de D. 
Pedro as margens do rio lpiranga, em Sao Paulo, foi entregue por Bregaro, 
considerado o primeiro carteiro do pafs. 
Em 1879, em Berna- Suf<;a, houve a transforma<;ao da entao Uniao Postal 
Universal - UPU, forum privilegiado de discussao e encaminhamento de quest6es 
comum aos correios de todo o mundo. Atraves de um ato Diplomatico, o Brasil 
aderiu a UPU. 
Apos varias mudan<;as, finalmente, em 1968, os Correios incorporaram-se ao 
Ministerio das comunica<;6es. Em 1969, os Correios deixaram para traz a sigla OCT 
-Departamento de Correios e Telegrafos e transformaram-se em empresa publica, 
a famosa Empresa Brasileira de Correios e Telegrafos. 
0 decreta-lei nQ 200/67, um instrumento de gestao dos negocios publicos que 
tinha como princfpios fundamentais o planejamento sistemico, a coordena<;ao, a 
descentraliza<;ao, a delega<;ao de competencia e o controle, foi aprovado, 
classificando a administra<;ao publica em direta e indireta (caso da ECT), cujas 
organiza<;6es possufam personalidade jurfdica propria, denominadas autarquias, 
empresas publicas e sociedades de economia mista, supervisionadas e controladas 
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pela Uniao, mas com certas regras da iniciativa privada que inclufam, por exemplo, 
autonomia polftico-administrativa no gerenciamento dos neg6cios. 
A ECT nasceu anacr6nica, como heran9a do antigo OCT. 0 inchamento 
ocasionado pela absor9ao de funcionarios de diferentes 6rgaos do governo federal 
durante anos, pessoas cuja formavao e habilidade profissional distanciavam-se da 
especificidade dos Correios, descaracterizava o quadro de pessoal, cuja folha de 
salaries era imensamente superior ao valor arrecadado pelas tarifas postais 
defasadas. 
Os primeiros quatro anos de vida da ECT mostraram os esforvos de sua 
dire9ao em fixar uma polftica visando a recupera9ao da imagem dos Correios. Essa 
polftica envolveu quatro grandes orienta96es fundamentais: a) forma9ao e 
aperfei9oamento de pessoal; b) arquitetura organizacional mais agil, apropriada aos 
vertiginosos avan9os das conquistas tecnol6gicas do mundo contemporaneo; c) 
auto-suficiencia financeira; d) oferta de servi9os passfveis de atender melhor as 
necessidades dos clientes. 
A Empresa moderna e rentavel precisou romper com praticas e tradi96es 
administrativas moldadas nos anos 30. 0 planejamento foi introduzido, as 
improvisa96es foram inibidas, um banco de dados confiavel foi desenvolvido e 
Indices de produtividade passaram a ser pesquisados. 
0 princfpio de descentralizavao, previsto no Decreta-lei nQ 200/67, legitimou 
para a ECT a contrata9ao de servi9os de assistencia tecnica, tento no mercado 
privado nacional quanta no internacional. Os servi9os foram fundamentais para o 
sucesso; a ideia basica de modernidade estava centrada na utiliza9ao de 
tecnologias ja existentes e de experiencias vividas, na realiza9ao de parcerias. 
Em 1976, a ECT passou a contar com pessoal regido apenas pela CL T. Na 
ocasiao, a empresa dispunha de 56.291 empregados. 
0 treinamento mereceu enfoque prioritario da administra9ao do Correios, 
tendo sido a base da grande virada. Em 1977, os dirigentes da ECT criaram a 
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Coordena<;ao-Geral de Ensino que deu origem a ESAP, inaugurada em 1978, em 
Brasflia, que passou a formar diretamente os administradores postais. 
A flexibilidade organizacional foi introduzida na Empresa, de modo a permitir a 
atualiza<;ao mais produtiva de seus recursos. Buscou-se eliminar a rigidez estrutural 
do velho DCT em favor de uma estrutura capaz de atender as exigencias crescentes 
e legftimas de urn cliente pertencente a urn mundo de rapidas transforma<;6es e 
altos n fveis de incerteza. 
Uma nova forma de ver a ECT foi disseminada. Os Correios deveriam cumprir 
sua missao em urn contexte de integra<;ao nacional e voltados para a satisfa<;ao dos 
clientes. Conhecer suas necessidades, demandas e interesses impunha-se ao lado 
da realizagao de tres atributos de qualidade dos servi<;os postais: seguran<;a, 
regularidade e celeridade. 
A pe<;a fundamental para a melhoria dos pad roes foi o lan<;amento, em 1971, 
do CEP, que permitiu agilizar e racionalizar as operag6es de triagem e distribui<;ao, 
indicando a codificagao numerica dos Estados, municfpios e logradouros brasileiros, 
explicitada no enderegamento de cartas, telegramas e objetos. 
Hoje a ECT conta com cerca de 11 0 mil colaboradores no seu quadro 
funcional e esta presente em todos os municfpios do pals. 
2.2. Visao, Missao, Valores e Estrutura Formal da ECT 
A ECT tern como missao "facilitar as rela<;6es pessoais e empresariais 
mediante a oferta de servi<;os de correios com etica, competitividade, lucratividade e 
responsabilidade social" e, como visao, "ser reconhecida pela excelencia e inova<;ao 
na presta<;ao de servi<;os de correios". Para isso, os principais valores delineados 
pela empresa sao: satisfa<;ao dos clientes; respeito aos empregados; etica nos 
relacionamentos; competencia profissional; compromisso com as diretrizes 
governamentais; responsabilidade social e excelencia empresarial. 
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Sinteticamente a estrutura formal da ECT esta organizada de acordo com o 
organograma apresentado na Figura 1. 
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Pensando nas crescentes oportunidades que o mercado mundial pode 
oferecer aos produtos brasileiros, a ECT estruturou sua Unidade de Neg6cios 
lnternacionais. 0 Departamento de Opera<;6es e Neg6cios lnternacionais- Dinop foi 
criado no final de 1997. 
0 principal objetivo do Dinop quando da sua cria<;ao foi incentivar as 
empresas a realizarem mais neg6cios internacionais. Para tanto, era imprescindlvel 
estar capacitado a oferecer aos clientes da ECT os mais variados tipos de produtos 
e servi<;os, para a internacionaliza<;ao de seus neg6cios a partir do Brasil. 
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Ap6s uma reestrutura<;ao na Administra<;ao Central da Empresa no infcio de 
2008 o Departamento de Opera<;6es e Neg6cios lnternacionais (Dinop) ligado 
anteriormente ligado a Diretoria de Opera<;6es, passou a se chamar Departamento 
lnternacional (DEINT) ligado diretamente a presidencia da empresa. Essa nova 
formata<;ao refor<;ou a ideia de unidade de neg6cio uma vez que o Departamento 
deixou de ser subordinado a Diretoria de Opera<;6es e passou a estar ligado 
diretamente a presidencia. 
0 DEINT tern como visao "contribuir para que a ECT cumpra sua missao de 
ser referencial, no ambito internacional, de empresa de correios de excelencia". 
0 DEINT e composto por tres gerencias: a Gerencia de Suporte e Opera<;6es 
lnternacionais, a Gerencia de Neg6cios lnternacionais e a Gerencia de Rela<;6es 
lnternacionais. 
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3. REFERENCIAL TEORICO 
Este capftulo trata das principais vis6es e concepc;6es de cultura 
organizacional, valores organizacionais bern como da Escala de Valores 
Organizacionais elaborada por Tamayo & Gondim. 
3.1. Cultura Organizacional: principais visoes conceituais 
De acordo com Schein (1984) , cultura pode ser definida como o conjunto dos 
pressupostos basicos que um grupo inventa, descobre ou desenvolve para lidar com 
os problemas de adaptac;ao externa e integrac;ao interna. Alem disso, destaca-se 
que a cultura se apresenta basicamente nos seguintes nfveis: (a) dos artefatos e 
criac;6es, que sao visfveis, mas freqOentemente nao-decifraveis; (b) dos valores, 
que, em larga medida, sao conscientes; e, (c) dos pressupostos, que sao 
essencialmente inconscientes e nao-questionaveis. 
De forma mais detalhada, Schein (1984) apresenta o nfvel dos artefatos 
visfveis como o ambiente da organizac;ao: arquitetura, layout, a maneira das 
pessoas se vestirem, padr6es de comportamento visfveis, documentos publicos, 
cartas, mapas. Destaca tambem, o nfvel dos valores que governam o 
comportamento das pessoas como "diffceis de observar diretamente. Para identifica-
los e preciso entrevistar membros-chave de uma organizac;ao ou realizar a analise 
de conteudo de documentos da organizac;ao". Bern como, afirma que o nfvel dos 
pressupostos inconscientes "sao aqueles pressupostos que determinam como os 
membros de um grupo percebem, pensam e sentem". Segundo o autor, os val ores 
compartilhados guiam os comportamentos adequados a soluc;ao de determinados 
problemas. 0 valor e transformado em pressuposto inconsciente, a respeito de como 
tudo acontece. Uma organizac;ao, ao estabelecer uma cultura, cria, um conjunto de 
ac;6es relativas ao seu posicionamento externo, e a sua coordenac;ao interna, de 
carater ideol6gico, comportamental e material, que proporciona sua sobrevivencia, 
manutenc;ao e crescimento. 
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A cultura organizacional pode ser diagnosticada de forma mais eficiente com 
a partic;ao do conjunto de aspectos para: (a) decifrar os artefatos e sfmbolos; (b) 
identificar os valores; e, (c) sensibilizar os pressupostos. De acordo com Atkinson 
"os artefatos, os sfmbolos e a cultura da empresa podem ser expressos 
atraves do desenho dos escrit6rios, da maneira como as mensagens sao 
expostas, da arquitetura, dos cartazes, das mensagens aos funcionarios, da 
distribui9ao e proximidade dos espa9os no estacionamento, da decora9ao 
dos escrit6rios, das polfticas relativas a abertura ao publico, etc". 
(ATKINSON, 2000, p.125). 
A cultura e, entretanto, concebida como urn todo integrado, cujas partes 
constitutivas sao os seus elementos singulares. Gada cultura constitui urn sistema 
(mico. A analise do funcionamento do sistema cultural permite compreender o 
significado de cada elemento em relac;ao ao todo da cultura. 
Dessa forma, podem ser encontrados aspectos expresses em meios tangfveis 
e intangfveis. Para Ferro, 
"cren9as e pressupostos sao a essemcia da cultura, pais sao formados pelos 
valores ja testados par um grupo e percebidos como validos para a situa9ao, 
sendo capazes de resolver os problemas de adapta9ao externa e integra9ao 
interna". (FERRO, 1991, p.15) 
Com muita semelhanc;a ao autor anterior, Schein (1984) afirma que "os 
pressupostos basicos sao o nucleo central da cultura organizacional e, por natureza, 
inconscientes". Justifica iSSO pelo fato de que OS pressupostos basiCOS e que fazem 
a integrac;ao do conjunto cultural com a forma correta de pensar, sentir e agir dos 
participantes da organizac;ao. Assim, pode-se considerar a cultura como a forma na 
qual os membros de uma organizac;ao resolvem problemas importantes tais como: 
v' 0 relacionamento com o ambiente; 
v' A busca de urn nicho no mercado; 
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../ A forma correta de comportamento, por exemplo: ser proativo ou 
passivo/fatalista; 
../ A orientac;ao para o passado, presentee futuro; 
../ Como se relacionar melhor no trabalho; 
../ Qual o melhor sistema de autoridade; 
../ Como criar uma cultura de aprendizado organizacional. 
A organizac;ao empresarial e um conjunto delimitado de interac;6es humanas, 
que pode apresentar as caracterfsticas que conseguimos identificar, como sendo as 
da cultura. Nesse sentido, sao tres os caminhos principais para a identificac;ao da 
Cultura Organizacional: 
a)- ldentificac;ao, descric;ao e analise dos ritos organizacionais; 
b)- Diagn6sticos por intermedio de levantamento de opini6es sobre como os 
seus membros percebem, pensam e sentem a organizac;ao; 
c)- Diagn6stico suplementado com a analise dos ritos organizacionais. 
De acordo com Freitas (1991 ), por meio das normas, a cultura pode ser 
controlada de forma consistente e esse controle pode ser implementado pelo pre-
estabelecimento de ac;6es e comportamentos esperados. Ele detalha ainda quais os 
principais elementos que comp6em a cultura, a saber: 
• Valores: OS valores sao construfdos principalmente, pela cupula e 
estao amarrados aos objetivos organizacionais, sao o corac;ao da 
cultura, e dizem o que e importante para se atingir o sucesso. No 
desenho da organizac;ao os valores indicam as quest6es que sao 
prioritarias para a organizac;ao, determinam tambem os nfveis 
hierarquicos e as relac;6es entre seus membros alem de exercer um 
importante papel em comunicar ao mundo exterior o que se pode 
esperar da companhia; 
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• Crenc;as e pressupostos: Geralmente esses termos sao utilizados para 
expressar o que e tido como verdade na organizac;ao, os pressupostos 
tendem a tornar-se inconscientes e inquestionaveis; 
• Ritos, rituais e cerim6nias: Sao atividades planejadas que tern 
conseqOencias praticas e expressivas, tornando a cultura mais tangfvel 
e coesa. Os ritos e cerim6nias tornam expressiva a cultura a medida 
que comunicam comportamentos e procedimentos, e exercem 
influencia visfvel e penetrante, pois promovem a integrac;ao dos 
membros da organizac;ao; 
• Est6rias e mitos: As est6rias narram os eventos ocorridos, reforc;am o 
comportamento existente e enfatizam como esse comportamento se 
ajusta ao ambiente organizacional. Os mitos se referem a est6rias 
consistentes com os valores da organizac;ao, porem, nao sustentadas 
em fatos; 
• Tabus: Demarcam as proibic;6es, orienta o comportamento enfatizando 
0 que nao e permitido; 
• Her6is: Personagens que incorporam os valores e condensam a forc;a 
na organizac;ao. Os her6is tornam o sucesso atingfvel e humano, 
representam a organizac;ao para o de desempenho e motivam seus 
funcionarios, tornecendo influencia duradoura; 
• Normas: As normas sao regras que defendem o comportamento que e 
esperado, aceito ou sancionado pelo grupo; 
• Processo de comunicac;ao: Os processos de comunicac;ao incluem 
uma rede de relac;6es e papeis informais, que podem transformar o 
corriqueiro em brilhante. 
Sob o ponto de vista de Fleury & Fischer, 
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"quando o gerenciamento da cultura implica na manuten9ao dos padr6es 
vigentes, as possibilidades de planejamento e controle dos elementos 
simb61icos refor9adores do tecido cultural sao maiores; investe-se assim em 
desenvolver ritos, rituais ou praticas organizacionais (como, por exemplo, 
seminarios para integra9ao ou programas de treinamento) mantenedores dos 
valores basicos da organiza9ao". (FLEURY & FISCHER, 1996, p.25-26). 
Essas afirmagoes revelam o nlvel mais tanglvel da cultura organizacional, 
mas que, no entanto, acabam surtindo efeitos pouco expressivos pelo freqOente 
tratamento incorreto, pois raramente sao vistas como componentes da cultura, 
dispensando a relevancia que merecem. 
Para Motta (2006), desde que uma organizagao tenha uma cultura forte e sua 
lideranga (grupo de dirigentes no poder) permanega estavel, a cultura conseguira 
sobreviver mesmo que existam elevadas taxas de substituigao nos escaloes 
inferiores ou entre membros de pouca influencia na estrutura. 
Tomei & Braunstain (1993), afirmam que a cultura pode ser dividida em tres 
grupos: a cultura subjetiva como crengas e valores (no que se acredita), a cultura 
subjetiva como significados (como interpretar as coisas) e a cultura subjetiva como 
entendimento (como as coisas sao feitas). Esta cultura forma-se atraves de um 
sistema de representagoes aceita por um grupo social, que possibilita a 
comunicagao entre os integrantes desse grupo. 
Para Mintzberg (2001 ), por sua vez, diferencia poder e cultura afirmando que 
enquanto o poder enfoca o auto-interesse e a formagao da base de poder do 
indivlduo atraves da iniciativa, a cultura concentra-se no interesse coletivo e na 
formagao de uma organizagao unificada atraves de sistemas compartilhados. 
3.2 Cultura Oficial e Cultura Informal 
Mota (2006) ainda afirma que as solugoes, os princlpios, as formas de 
comportamento e os padroes representatives da visao de mundo dos dirigentes sao 
difundidos oficialmente na organizagao por meio de treinamentos, publicagoes 
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(revistas e jornais internos, comunicados, regulamentos), discursos oficiais do 
diretor-presidente e dos gerentes etc. Porem cada subgrupo organizacional tem sua 
propria visao de mundo, sua forma de pensar e solucionar problemas, seu 
mecanisme de decisao. Existem diferenc;as entre a cultura oficial - o que as 
dirigentes comunicam e propagam na organizac;ao- e o que realmente se pratica. 
"A autonomia e a aprendizagem podem ser valores incorporados nas 
comunica<;6es oficiais como elementos desejaveis para todos os membros da 
organiza<;ao. Todavia, na realidade, quais grupos realmente tem a 
possibilidade de aprender e decidir par si pr6prios? Na pratica, a organiza<;ao 
que propaga oficialmente valores democraticos nao pode ter uma estrutura 
nao pode ter uma estrutura burocratica e centralizada? E interessante, entao, 
observar os valores professados- os que sao oficialmente propagados como 
melhores pelos dirigentes - e os valores efetivamente praticados - o que 
real mente se faz." (MOT A, 2006, p.298) 
3.3. Valores Organizacionais 
Etimologicamente, a palavra valor vem do latim valere, que significa estar em 
boa saude ou, ser forte, valente e ate mesmo esforgado. Tende a ser considerado 
um princfpio norteador do comportamento humano e, que tambem precisa de 
esforgo e valentia para que os indivfduos alcancem as metas par eles 
representadas. No cotidiano, valor faz referencia a elementos de superac;ao ao 
desenvolvimento da pessoa atraves de uma procura de autenticidade e fidelidade a 
sua propria natureza, ao seu projeto de vida, enfatizando o esforgo, a valentia e a 
coragem necessaries para esta realizac;ao. 0 conceito de valor pode ser 
compreendido como o significado que os indivfduos atribuem a coisas, fatos ou 
ideias, e e esse significado que vai fazer com que os seres humanos diferenciem 
uma coisa da outra estabelecendo preferencias e prioridades (Tamayo, 1997). 
Conforme Tamayo, Souza e Vilar (2001, p. 027), "os valores possuem 
diversas fungoes importantes que sao relevantes para as opg6es do indivfduo e para 
a compreensao do seu comportamento". 
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Os valores constituem urn dos importantes instrumentos para entender a 
cultura organizacional. Eles sao elementos definidores e identificadores por 
excelencia, dos grupos sociais humanos, fundamentos basicos das distingoes 
culturais pois estabelecem comportamentos, sentimentos e express6es muito 
tfpicos, e pr6prios para cada grupo. Pode-se entender, portanto, os valores, como 
fins socialmente sancionados (e portanto selecionados) introduzidos pelos indivfduos 
atuantes no sistema, de acordo com suas posig6es culturalmente definidas 
(estruturais), e que orientam suas ag6es nas diversas interag6es que executam no 
seu cotidiano. 
A cultura de uma organizagao sustenta o processo de socializag6es por meio 
do sistema de valores, sendo tais valores vivenciados como uma experiencia 
subjetiva compartilhada, que cria nas organizag6es a possibilidade de simbolizagao 
e mediagao das necessidades individuais e organizacionais. Dentre alguns estudos 
realizados por varios autores (Schwartz, 1992; Schein, 1992; Tamayo, 1997, 1998; 
Porto & Tamayo, 2003; Tamayo & Schwartz, 1993; Tamayo, Souza & Vilar, 2001 ), 
identificou-se que os valores podem variar de cultura para cultura e ate mesmo de 
setor para setor, e que a analise de tais valores pode ser realizada no nfvel 
individual ou cultural. 
Assim sendo, os valores tern urn papel tanto de atender aos objetivos 
organizacionais, quanta de atender as necessidades dos indivfduos. Os valores 
organizacionais podem passar mensagens e comportamentos convenientes, 
levando a naturalizagao do conteudo e ao repasse espontaneo para os demais 
membros, fazendo com que a adesao e a reprodugao permitam a liberdade dos 
indivfduos em aceitar ou nao determinados conteudos ou a eficiencia do controle 
dessa liberdade. 
Segundo Tamayo (1996), os valores tern por objetivo resolver tres problemas: 
a conciliagao de interesses individuais e do grupo; a necessidade de uma estrutura 
que contemple a definigao de papeis, normas e regras para relagoes e organizagao 
do trabalho; e a conciliagao entre interesses da organizagao e do meio social e 
natural, que se caracteriza pela necessidade de produtividade e sobrevivencia da 
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organizac;ao que retira do meio a materia-prima e realiza as trocas comerciais. Para 
Porto & Tamayo (2003), os valores tern sido utilizados para explicar as mudancas da 
sociedade, o comportamento das pessoas, julgar ac;oes e diferenciar nac;oes e 
grupos. Os fil6sofos foram os primeiros a se preocupar com esta questao e, somente 
a partir do infcio do seculo XX, os cientistas sociais se apropriaram do tema e 
passaram a dar contribuic;oes significativas para a compreensao do fen6meno. 
Os valores fazem parte de uma dialetica de manutenc;ao e de transformac;ao 
dos comportamentos humanos pela socializac;ao e aprendizagem permanentes, 
sendo, por isso, valiosos para as instituic;oes que desejam modelar comportamentos 
em func;ao de seus interesses, que podem ser favoniveis ou nao as vivencias de 
prazer e de sofrimento. Os valores das organizac;oes podem ser uma das fontes 
geradoras de prazer no trabalho, desde que favorec;am uma organizac;ao do trabalho 
flexfvel, marcada pela possibilidade de negociac;oes das regras e normas dos 
processes de trabalho, com participac;ao dos trabalhadores e gestao coletiva das 
necessidades individuais e organizacionais. 
E importante ressaltar tambem a considerac;ao de Tamayo e Porto (2005) de 
que existem algumas condic;oes que levam os valores a influenciar o 
comportamento, como: a) ativac;ao dos valores pelo indivfduo, que pode ser de 
modo consciente ou nao; b) os valores como fonte de motivac;ao, situac;ao em que 
as ac;oes sao mais valorizadas a medida que promove o alcance dos objetivos que o 
indivfduo valoriza; c) a influencia dos valores na atenc;ao, percepcao e interpretacao 
de situacoes, bern como no planejamento de ac;oes que de alguma forma 
evidenciam os valores atraves da emissao dos comportamentos. 
Visto que a sociedade e composta por sistemas sociais de multiples nfveis 
como sociedade, grupos e indivfduos, os valores podem ser investigados em 
qualquer urn destes nfveis. As teorias mais recentes sobre valores trabalham 
predominantemente com dois nfveis: "o individual e o cultural" (Porto, 2005, p. 1 01) 
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3.4. A Escala de valores organizacionais de Tamayo & Gondim 
Considerando a imporUincia dos valores organizacionais no funcionamento de 
uma organizac;ao e, somado ao fato de que ainda sao importantes componentes da 
cultura organizacional Tamayo & Gondim (1996, p.66) criaram e validaram um 
instrumento de avaliac;ao da percepc;ao destes valores, em que foi intitulado como 
Escala de Valores Organizacionais. 
Conhecer os valores praticados por uma empresa permitiria melhor conhecer 
a realidade organizacional, por expressarem padr6es de respostas e de 
comportamentos, e tambem modelos de soluc;6es costumeiramente aplicados 
(TAMAYO, 1998: 58). 
0 instrumento "escala de valores organizacionais" (TAMAYO & GONDIM, 
1996) permite verificar a percepc;ao dos empregados de determinada instituic;ao 
acerca da hierarquia de valores praticados por ela, bern como coteja-los com a 
hierarquia de valores que os empregados consideram que a organizac;ao deveria ter. 
Na visao de Tamayo, os empregados sao capazes de detectar diferenc;as na 
avaliac;ao dominante em suas organizac;6es e que acaba por determinar o clima e 
culturas empresariais. A partir dessa valorac;ao, a empresa poderia ser descrita 
como norteada por jufzo valorativo que enfatizaria os aspectos tecnicos e 
tecnol6gicos; ou poderia ser percebida como valorizando o bem-estar de seus 
integrantes: 
"Eies [os valores] expressam opc;6es feitas pela empresa atraves de sua 
hist6ria, preferencias por comportamentos, padr6es de qualidade, estruturas 
organizacionais, estrategias de gerenciamento etc. Os valores sao uma 
dimensao fundamental da cultura organizacional tal como ela e vivenciada 
pelos seus membros" (TAMAYO, 1998: 57). 
Tamayo & Gondim (1996: 64) explicam que a evidenciac;ao da estrutura de 
valores de uma empresa, por representar um modele pelo qual a organizac;ao guia 
seu comportamento, permite estabelecer inferencias e "elaborar explicac;6es da 
retina organizacional e da propria filosofia gerencial". 
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Outra fonte de informac;;ao interessante, proporcionada pela aplicac;;ao desse 
instrumento, e a possibilidade de se verificar quais, em termos ideais, deveriam ser 
as preferencias de qualidade da organizac;;ao, na percepc;;ao de seus empregados. 
Para compor a escala, aqueles autores partiram de amostra de validada 
estatisticamente por analise fatorial (TAMAYO & GONDIM, 1996:65), a partir de 
levantamento realizado em empresas publicas e privadas. 
Ap6s tratamento estatfstico, os itens correspondentes aos valores 
organizacionais foram agrupados em 5 fatores, a saber: 
• Fater 1 : eficacia/eficiencia - "mede a percepc;;ao que os sujeitos tern da 
prioridade dada pela empresa a eficacia e a eficiencia manifestas na 
produtividade e na qualidade do produto" (TAMAYO & GONDIM, 1996: 
65). E composto pelos seguintes valores: eficacia, eficiencia, 
qualidade, produtividade, comprometimento, planejamento, 
pontualidade, competencia e dedicac;;ao; 
• Fater 2: interac;;ao no trabalho - permite verificar a percepc;;ao dos 
empregados sabre o quanta a organizac;;ao considera positiva a 
interac;;ao no trabalho, sendo constitufdo pelos seguintes valores: 
abertura, amizade, beneffcios, coleguismo, competitividade, 
cooperac;;ao, criatividade, democracia, flexibilidade e sociabilidade; 
• Fater 3: gestae - relacionado a verificac;;ao da percepc;;ao dos 
empregados acerca da intensidade com que a empresa valoriza a 
"gestae de tipo tradicional e hierarquica" (TAMAYO & GONDIM, 1996: 
67). Sao valores constitutivos deste fator: fiscalizac;;ao, hierarquia, 
obediencia, organizac;;ao, postura profissional, supervisao e tradic;;ao; 
• Fater 4: inovac;;ao - possibilita verificar a percepc;;ao do quadro 
funcional sabre o nfvel de importancia que a instituic;;ao da para a 
inovac;;ao, conforme os itens mais significativos dessa composic;;ao 
fatorial. E constitufdo dos seguintes valores: incentive a pesquisa, 
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integrac;ao interorganizacional, modernizac;ao de recursos materiais e 
probidade; 
• Fator 5: respeito ao servidor - representa o conjunto de itens que 
permitem indicar a percepc;ao dos empregados sobre a importancia 
dada a sua valorizac;ao pelo ambiente organizacional. Sao valores 
constitutivos deste fator: respeito, reconhecimento, qualificac;ao dos 
recursos humanos, polidez, honestidade, plano de carreira, harmonia e 
justic;a. 
No quadro a seguir, sao apresentados os 5 fatores, seus valores constitutivos e 
respectivas definic;oes: 
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Tabela 1 - Fatores: valores constitutivos e respectivas defini~oes. 
Fa tor 1: Eticacia/eficiencin 
Con1petencia: saber executar as tarefas da organizac;ao. 
Cotnpronletitnento: identifica<;ao cotn a nlissao cla organiza<;ao. 
Dedica<;ao: protnot;ao de trabalho cmn afinco. 
Eficacia: fazer as tarefas de fonna a atingir os objetivos esperados. 
Eficiencia: exec.utar as tarefas da organiza<;ao de fonna cetta. 
Planejatnento: elaborac;ao de pianos para evitar a i1nprovisa<;ao na organizat;ao. 
Pontualidade: preocupat;ao con1 o ctmlpritnento de horarios e cotnpronlissos. 
Produtividade: atenc;ao voltada para a prodm;ao e a presta<;ao de servic;os. 
Qualidade: cotnpronlisso cotn o apritnormnento dos produtos e servi<;os. 
·Fator 2: Intera~ao no trabalho 
A.bertura: pronlo<_;ao de Ulll cluna propicio as sugestoes e ao dialogo. 
Anuzade: clitna de relacionatnento atnistoso entre os etnpregados. 
Beneficios: protnot;ao de progrmnas assistenciais aos etnpregados. 
Coleguistno: clilna de cotnpreensao e apoio entre os etnpregados. 
Cotupetitividade: conquistar clientes en1 relat;ao a conconencia. 
Coopera<;ao: clitna de ajuda nrt1tua . 
Criatividade: capacidade de inovarna orgruuzac;ao. 
Detnocracia : pat1icipac;ao dos etnpregados nos processes decis6rios. 
Flexibilidade: achn.:imstra<;ao que se adapta e:1s situa<;oes concretas. 
Sociabilidade: estitnulo as atividades sociais fora do mnbiente de trabalho . 
. Fator 3: Gestao 
Fiscalizat;8o: controle do servi~o executado. 
Hierarquia: respeito aos 1liveis de antoridade. 
Obediencia: tradic;ao de respeito as nonnas. 
(Jrganizac;ao: existencia denonnas claras e explicitas. 
Postm·a profissional: pron1over a execu<;ao das fhnc;oes ocupaciouais de acordo con1 as 
nonnas da orgatlizat;ao. 
Supervisao: acon1panhatuento e avalia<;ao continuos clas tm·efas. 
Traclic;ao: preservar nsos e costtunes da organiza\aO. 
Fator 4: lnova~io 
Incentive ape 'quisa: incenti\ 0 a pesquisa relacionacla COlllll1teresses da organizac;ao. 
Integrac;ao interorganizacional: interdhnbio cotn outras organiza~oes. 
~ifodenriza9ao de recursos n1ateriais: preocupac;ao ern investir na aquisic;ao de equiprunentos, 
progratnas de infonnatica e outros. 
Probidade: adnlimstrar de nmneira adequada o dinheiro pi1blico. 
Fator'5! Respeito ao Servido1~ ·.'>' " 
" Han11onia: an1biente de relaciona1nento inteqJessoal adequado. 
Honestidade: prorno<;ao do cornbate a con11p<;ao na organiza<;ao. 
Justi<;a: irnparcialidade nas decisoes ach1linistrativas. 
Plano de caneira: preocupac;ao con1 a catTen·a ftu1cional dos etnpregados. 
Polidez: clnna de cottesia e educa<;ao no relacionmnento cotidiano. 
Qualifica<;ao dos recursos lnunanos: proruover a capacitac;ao eo treinatnento dos etnpregados. 
Reconhecitnento: valorizac;ao do rnerito na realizat;ao do trabalho. 
Respeito: consiclerac;ao as pessoas e opinioes. 
Fonte: Tamayo & Gondim (1996, p. 71) 
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4. METODOLOGIA 
Neste capftulo encontra-se o embasamento metodol6gico deste trabalho e 
encontra-se subdividido em quatro seg6es: a primeira compreende a descrigao dos 
procedimentos e tecnicas utilizadas no trabalho; na segunda encontra-se o 
delineamento da pesquisa; a terceira segao corresponde a descrigao do 
levantamento dos dados na empresa estudada; na quarta e ultima, a metodologia 
comparativa utilizada no tratamento dos dados. 
4.1. Descri~ao dos procedimentos e tecnicas utilizadas 
Para atender o objetivo principal do trabalho que e comparar a percep<;ao dos 
funcionarios do Departamento lnternacional a respeito dos valores organizacionais 
com os valores divulgados pela empresa, fez-se necessaria realizar a pesquisa do 
tipo descritiva em virtude desse tipo de pesquisa apresentar caracterfsticas que 
melhor atende ao objetivo acima proposto, a saber: segundo Churchill (1987 apud 
Vieira, 2002), a pesquisa descritiva exp6e as caracterfsticas de determinada 
populagao ou de determinado fen6meno, mas nao tern o compromisso de explicar 
os fen6menos que descreve, embora sirva de base para tal explica<;ao. A pesquisa 
descritiva objetiva conhecer e interpretar a realidade sem nela interferir para 
modifica-la. 
0 metodo utilizado foi do tipo "Estudo de Caso". Para Yin (2001, p.32), "um 
estudo de caso e uma investigagao empfrica que investiga um fen6meno 
contemporaneo dentro de seu contexte da vida real, especialmente quando os 
limites entre o fen6meno eo contexte nao estao claramente definidos". 
Roesch (1999) ressalta que, alem do uso do estudo de caso como 
delineamento de pesquisa, visando a contribuir para o avan<;o do conhecimento na 
area, a tecnica do estudo de caso e tambem utilizada na area de Administragao de 
outras tormas, tais como casos para ensino e relatos de praticas de organiza<;6es ou 
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de alternativas politicas. 0 que diferencia o estudo de caso das demais 
metodologias e a capacidade de lidar com a variedade de evidencias como 
documentos, entrevistas e observa96es. 
4.2. Plano ou delineamento da pesquisa 
Amostra 
A pesquisa foi realizada no Departamento lnternacional dos Correios. Este 
Departamento conta com urn efetivo de 63 empregados. Desse total, foram 
submetidos a pesquisa os 52 empregados ativos (total de empregados lotados 
menos empregados com contrato de trabalho suspen.so, empregados de ferias ou 
afastados por licen9a medica). Dos 52 questionarios distribuidos, 8 nao foram 
respondidos ou nao foram preenchidos totalmente e, portanto, foram excluidos da 
amostra. As caracteristicas da popula9ao pesquisada de acordo com o tempo de 
servi90 na empresa e nivel de escolaridade encontram.:.se apresentadas nos graficos ' 
a seguir: 
Q-afico 1: Tempo de trabalho na s:::;r 
IE 8"tre Oe 5 cn:::s 
• 8"tre 6 e 10 cn:::s 
o etre 11 e 15cn:::s 
o ..Arirra de 16 cn:::s 
A partir das informa9oes contidas no Grafico 1 observa-se que metade da 
popula9ao pesquisada esta na empresa a mais de 16 anos o que demonstra que 
boa parte da popula9ao pesquisada ja possui larga experiencia na empresa. No que 
se refere ao nivel de escolaridade dos pesquisados, observa-se a maioria possui 
nivel superior complete, conforme mostra o Grafico 2. 
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G'afioo 2: E;coiaridade 
rw Rim:iro Ga.l 
• Ssg..n:b G'a.J 
SO/o • 8.psricr h:::cnPeto 
CJ 8.psricr Q:rrP.eto 
Para a coleta dos dados funcionais foi utilizado um formulario especifico, cujo 
modelo encontra-se no Anexo A. 
4.3. Descri~ao do levantamento de dados na empresa 
Para o levantamento e definic;ao da hierarquia de valores em determinada 
organizac;ao e aplicado um questionario aos seus empregados. Esse questionario e 
constituido de uma lista ( contendo os · 38 val ores anteriormente citados, ordenados 
alfabeticamente) mediante a qual os empregados informam sua percepc;ao a 
respeito do nivel de importancia que a organizac;ao da a cada um dos valores 
listados, com a atribuic;ao de um numero (entre 0 e 6). Quanto maior o numero 
atribuido, maior e a importancia que a organizac;ao · da aquele valor, segundo a 
percepc;ao do funcionario. 
4.4. Plano e instrumentos de coleta de dados utilizados 
lnicialmente, foi efetuado um levantamento . bibliografico com vistas a 
aumentar a compreensao sobre o tema bern como para embasar a formulac;ao do 
modelo. 
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Posteriormente, foi feito uma coleta de informa<;6es a respeito da 
caracteriza<;ao da ECT, seu hist6rico, missao, valores e caracterfsticas do 
Departamento lnternacional com o intuito de entender melhor a estrutura da 
empresa e seus valores tal como se configura hoje. Paralelamente a isso, buscou-se 
tambem informa<;6es sabre defini<;6es de valores organizacionais conforme 
apresentado na literatura. 
Por tim, foi feita a analise dos valores organizacionais de acordo com a 
percep<;ao dos colaboradores do DEINT. 
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5. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS 
Este capftulo esta estruturado em tres sec;oes. Na primeira, buscou-se 
apresentar o ambiente em que este trabalho esta inserido e posteriormente os 
objetivos a que o trabalho se prop6e. Num segundo momenta, apresentou-se a 
analise o resultado dos dados coletados no DEl NT. Por fim, foi feita a analise desses 
dados com base no referencial te6rico e comparando com os valores percebidos 
pelas diferentes gerencias. 
5.1. Contextualizac;ao e Objetivos do Trabalho 
0 setor postal sofre pressao de muitas forc;as como dos novas meios de 
comunicac;ao (e-mail, fax, internet etc.); dos avanc;os tecnol6gicos; das 
necessidades dos clientes em constants mudanc;as; e do aumento da concorrencia 
entre operadores publicos e privados. Alem dessas forc;as, o fen6meno da 
globalizac;ao esta convertendo o mundo em um unico mercado, onde os clientes 
estao cada vez mais informados e exigentes, querendo soluc;6es completas e com 
qualidade, e ainda, soluc;6es ponta-a-ponta, sem a presenc;a de intermediaries. A 
necessidade de melhoria da qualidade do servic;o e da eficiencia da rede postal e 
cada vez mais evidente. 0 mesmo acontece em relac;ao a necessidade do dialogo e 
do aprimoramento das comunicac;oes entre as diferentes areas da empresa, como 
tambem a busca pelo aperfeic;oamento do processo de comunicac;ao interna torna-
se cada vez mais nftida. 
Perante as novas ex1gencias do mercado, as empresas se conscientizam 
cada vez mais da necessidade de fazer o gerenciamento da cultura buscando 
manter os padr6es de qualidade e controles vigente. Para isso, investe-se em ac;oes 
como seminaries de integrac;ao ou programas de treinamento. Para que essas ac;oes 
tenham a eficacia pretendida, torna-se extremamente necessaria que a empresa 
conhec;a os valores organizacionais internalizados por seus empregados. 
Transformar os anseios do cliente interne em oportunidades de melhoria e um 
fator de extrema importfmcia para as organizac;6es. Alem disso, uma outra vertente 
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que tambem caracteriza a necessidade de conhecer os valores organizacionais 
percebidos pelos tuncionarios e que esse conhecimento pode atuar como agente 
tacilitador das rela<;oes de trabalho. Ou seja, os colaboradores passam a ter mais 
abertura para expor suas opinioes, crfticas e sugestoes e a empresa, por sua vez, 
tern o papel de tiltrar essas opinioes e adequa-las aos seus objetivos. Nesse sentido, 
conhecer os valores organizacionais percebidos pelos tuncionarios permite a 
empresa entre outras coisas: 
-/ Promover uma gestae mais participativa e transparente; 
-/ Captar intorma<;oes importantes para promo<;ao de melhorias nos 
diversos processes de trabalho; 
-/ Diagnosticar pontes fortes e oportunidades de melhoria da gestae; 
-/ ldentificar os focos de insatisfa<;ao; 
-/ Promover a melhoria do clima organizacional e; 
-/ Formar uma base de dados dos assuntos de maier interesse dos 
empregados. 
Considerando os aspectos supracitados, o presente trabalho possui os 
seguintes objetivos: 
Objetivo Geral 
-/ ldentificar os valores organizacionais na percep<;ao dos colaboradores do 
Departamento lnternacional estabelecendo uma compara<;ao entre as 
percep<;oes das Gerencias desse Departamento. 
Objetivos Especfficos 
-/ ldentificar o valor organizacional que a empresa da maier importancia na 
percep<;ao dos funcionarios do DEl NT; 
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./ ldentificar o valor organizacional que a empresa da menor importancia na 
percep<;ao dos funcionarios do DEl NT; 
./ Estabelecer uma compara<;ao entre os valores organizacionais percebidos 
pelos colaboradores das diferentes Gerencias do DEINT; 
./ Hierarquizar os valores organizacionais percebidos pelos funcionarios do 
DE INT. 
Destarte, esse estudo visa contribuir de forma significativa para a empresa 
estudada servido de ferramenta diagn6stica de uma hierarquia de valores 
organizacionais percebidos por uma parcela dos seus empregados. 
5.2. Apresenta~ao e Analise dos Resultados 
Conforme descrito no referencial te6rico deste trabalho, a escala de valores 
organizacional proposta por Tamayo & Gondim agrupa os valores organizacionais 
em cinco fatores. Dessa forma, a apresenta<;ao dos resultados seguira essa mesma 
16gica: os valores organizacionais percebidos pelos empregados do DEINT serao 
aqui apresentados dentro do fator correspondente. 
A percep<;ao dos empregados do DEINT quanta a importancia dada pela 
empresa para o fator eficacia e eficiencia obteve a media de 3,61 com destaque 
para o valor Competencia que obteve a media 4,00. Observa-se tambem no grafico 
a seguir que o valor Dedica<;ao obteve a menor media do grupo (3, 14}. 
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0,00 0,00 1,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 4,00 4,00 
0 fator lntera<;ao no Trabalho possui os dais vafores que obtiveram a maior e 
menor media dentre todos os valores pesquisados. 0 valor Beneficios destaca-se 
com a maior media (4,58). Ja o valor Democracia obteve uma media de 2,07. 
Valores como Sociabilidade, Flexibilidade e Criatividad~ tiveram suas medias abaixo 
de 3 como e possivel notar no grafico a seguir. 
Grafioo ~ Falor 2 -1Rerc¥;ao rn Trabalho 
QOO 0,00 1,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 4,00 4,00 5,00 
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Como podera ser observado rio grafico a seguir, no fator Gestao, os valores 
Hierarquia e Obediencia obtiveram as maiores medias (4, 16 e 3,70, 
respectivamente). A menor media desse grupo ficou como valor Postura Profissional 
(3,28). 
Qclfico 5: Fa1Dr 3- Geslao 
0,00 0,00 1,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 4,00 4,00 
No que se refere ao fator lnovagao, o valor Incentive a Pesquisa obteve a 
menor media do grupo (2,60). 0 valor Probidade obteve a maior media do grupo -
3,58. 
Qclfico 6: Fa1Dr 4 -lllCMlc;a<> 
M§da cb Pc:tcr 
0,00 0,00 1,00 . 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 4,00 
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Na percepc;ao dos funcionarios do Departamento lnternacional o fator 
Respeito ao Servidor, que consiste na importancia que a empresa da a valorizac;ao 
dos empregados, obteve uma media de 3, 13. A me nor media para esse fator foi a do 
valor Plano de Carreira (2,53). Os valores Reconhecimento e Respeito tambem 
obtiveram medias abaixo de 3,00 conforme grafico a seguir. 
Gafico 7: Falor 5- R:!speito ao SeNictr 
IVB:Ia cb Fa:cr 
R:sp:ito 
R:ca • a:::irra-to 
Q.elifica;&:> d:s R--6 
Pdidaz 
Ra-n de C:rrara 
~i<;a 
l-tnestid:rl9 Hallaia !~~=~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 
0,00 0,00 1,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 4,00 
A tabela a seguir demonstra a hierarquia dos valore_s organizacionais percebidos 
pelos empregados do DEl NT: 
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Analisando-se a tabela de Hierarquia dos Valores Organizacionais percebidos 
pelos funcionarios do DEINT, observa-se que valores como Hierarquia e Obediencia 
estao entre os dez mais importantes para a empresa enquanto valores como 
Flexibilidade e Democracia encontram-se entre os ultimos. Cabe entretanto avaliar 
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se ha mudanc;as significativas de acordo com a Gerencia onde o questionario foi 
respondido. 
Nesse sentido, o grafico a seguir apresenta a comparac;ao da media dos 
fatores de acordo com a percepc;ao de todos os funcionarios bern como a media de 
cada gerencia. 
Qidico 8: Con~ dos fata-es porGerencia 
<3:siEo ln::wa;a:> R;sr::Sto a:> ~ 
3,54 3,00 3,13 
3,70 3,21 3,~ 
3,29 
De acordo com os dados apresentados no grafico, pode-se afirmar que nao 
ha diferenc;as significativas no ambito das gerencias. Como pode ser observado, a 
maior diferenc;a encontra-se no Fator Eficiencia/Eficacia onde a Gerencia de 
Relac;oes lnternacionais percebe que a empresa da uma importancia maior que a 
media para 0 fator em questao. 
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6. CONSIDERACOES FINAlS 
Ha que se destacar primeiramente que os objetivos deste trabalho foi atingido 
na medida em que foi possfvel identificar os valores organizacionais da ECT na 
percepgao dos colaboradores do Departamento lnternacional estabelecendo uma 
comparagao entre as percepg6es das Gerencias desse Departamento. Assim, 
algumas considerag6es importantes podem ser feitas ao final deste trabalho. 
A primeira delas e que nao ha diferenga significativa entre OS valores 
percebidos pelas gerencias do Departamento lnternacional. Essa constatagao 
corrobora o que foi apresentado na literatura, especialmente porque os valores 
percebidos pelos funcionarios de determinada organizagao ou Departamento 
expressarem padr6es de respostas e de comportamentos que podem gerar, por sua 
vez, modelos de solug6es costumeiramente aplicados. 
Uma segunda consideragao importante e a de que, em todos os fatores 
analisados obteve-se o padrao "importante" (todas as medias foram maior que 3 e 
menores que 4). A obtengao desse padrao em todas as medias dos fatores 
analisados demonstra, de urn lado, que esses fatores estao, de alguma forma, 
sendo percebidos pelos empregados como importantes para a empresa. Por outro 
lado, na medida em que nenhum dos fatores se destaca com importancia superior a 
4, pode-se inferir que ainda nao esta claro para os funcionarios entrevistados quais 
os fatores sao extremamente prioritarios para a empresa, ou seja, qual o grupo de 
valores que preconiza a identidade empresarial. Os valores indicam as quest6es que 
sao prioritarias para a organizagao exercendo urn importante papel em comunicar ao 
mundo exterior o que se pode esperar da companhia. Para isso, o investimento em 
desenvolver ritos, rituais ou praticas organizacionais (como, por exemplo, seminaries 
para integragao ou program as de treinamento) sao necessaries para a manutengao 
e fortalecimento dos valores basicos da organizagao. 
A terceira e ultima consideragao e a de que na percepgao dos funcionarios do 
DEl NT, a empresa da importancia a valores classicos como Hierarquia, Pontualidade 
e Obediencia em contraposigao a valores como Democracia, Flexibilidade e 
Incentive a Pesquisa. A partir desta constatagao fica patente a necessidade de que a 
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empresa estudada reveja seus comportamentos e direcionem-nos para algumas 
mudangas, onde haja espago para a autonomia, participagao e envolvimento dos 
empregados. E necessario, portanto, que a empresa redefina seu atual formato 
hierarquico e estrutura piramidal, modificando-o para urn formato com estruturas 
menos verticalizadas e tendo, no topo da estrutura, a responsabilidade em prover 
recursos para que a base possa desenvolver. 
Embora este estudo tenha encontrado resultados interessantes para a 
compreensao da percepgao dos funcionarios do DEINT em relagao aos valores 
organizacionais, e valido ressaltar que existem algumas limitag6es quanto ao 
tamanho da amostra, apesar do poder do teste ter-se revelado suficiente 
considerando o objetivo proposto. Pesquisas de maior abrangencia que contemple 
toda a empresa ou ate mesmo que possa estabelecer a comparagao entre os 
valores organizacionais de empresas diferentes podem, entretanto, ser 
desenvolvidas a partir dos resultados desse estudo. 
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Prezado (a) estou terminando minha monografia do Curso de P6s Graduac;ao em Gestao de Neg6cios pela 
Universidade Federal do Parana - UFPR e gostaria de sua ajuda na resposta do questionario abaixo. E simples e 
nao tamara muito seu tempo. Nao e preciso identificar-se pessoalmente, apenas informar os dados abaixo pais 
servirao para subsidiar a analise 






1 - Entre 0 e 5 anos 
2- Entre 6 e 10 anos 
3- Entre 11 e 15 anos 
4- Acima de 15 anos 
1 - Primeiro Grau 
2 - Segundo Grau 
3 - Superior lncompleto 




Abaixo segue um conjunto de 38 valores organizacionais. Voce devera informar sua percepc;ao em relac;ao ao 











NAO sao os valores que voce julga mais importantes mas os valores que, na sua opiniao, a empresa da 
maior importancia. 
Conto com sua ajuda e desde ja agradego! Nailton. 
Questao· Nota 
1 Abertura: Promoc;:ao de um clima propfcio as sugestoes e ao dialogo 
2 Amizade: Clima de relacionamento amistoso entre os em_g_re_g_ados 
3 Beneffcios: Promoc;:ao de programas assistenciais aos em_Qre_gados 
4 Coleguismo: Clima de compreensao e apoio entre os empregados 
5 Competencia: saber executar as tarefas da org_anizacao 
6 Competitividade: Conquistar clientes em relagao a concorrencia 
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7 Comprometimento: ldentificacao com a missao da orQanizacao 
8 Cooperay_ao: Clima de ajuda mutua 
9 Criatividade: Capacidade de inovar na organizacao 
10 Dedicacao: Promocao de trabalho com afinco 
Democracia: Participa<;ao dos empregados nos processes 
11 decis6rios 
12 Eficacia: Fazer as tarefas de forma a ating_ir o objetivo esp_erado 
13 Eficiencia: executar as tarefas da organizacao de forma correta 
14 Fiscaliza<;ao: Controle do servi<;o executado 
15 Flexibilidade: Administrac;ao que se adapta as situac6es concretas 
16 Harmonia: Ambiente de relacionamento interpessoal adequado 
17 Hierarquia: Respeito aos nfveis de autoridade 
18 Honestidade: Promo<;ao do com bate a corrupcao na organiza<;ao 
Incentive a pesquisa: Incentive a pesquisa relacionada com 
19 interesses da organizacao 
20 lntegra<;ao organizacional: lntercambio com outras organiz<!<;6es 
21 Justica: lmparcialidade ns decis6es administrativas 
Moderniza<;ao de recursos materiais: Preocupa<;ao em investir na 
22 aquisi<;ao de equipamentos, pJogramas de informatica e outros 
23 Obediencia: Tradicao de respeito as normas 
24 Organizacao: Existemcia de norm as claras e explfcitas 
25 Planejamento: Elabora<;ao de pianos para evitar a improvisacao 
Plano de carreira: Preocupacao com a carreira funcional dos 
26 empregados 
27 Polidez: Clima de cortesia e educacao no relacionamento cotidiano 
Pontualidade: Preocupa<;ao com o cumprimento dos horarios e 
28 compromissos 
Postura profissional: Prom over a execu<;ao das fun<;6es 
29 ocupacionais de acordo com as normas da organiza<;ao 
30 Probidade: Administrar de maneira adequada o dinheiro publico 
Produtividade: Aten<;ao voltada para a produ<;ao e presta<;ao dos 
31 services 
Qualidade: Compromisso com o aprimoramento dos produtos e 
32 servi<;os 
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Qualifica9ao dos recursos humanos: Promover a capacita9ao e 
33 treinamento dos empreqados 
34 Reconhecimento: Valorizacao do merito na realizacao do trabalho 
35 Respeito: Considera9ao as pessoas e opini6es 
Sociabilidade: Estimulo as atividades sociais fora do ambiente de 
36 trabalho 
37 Supervisao: Acompanhamento e avalia9_ao continuos das tarefas? 
38 Tradi9ao: Preservar usos e costumes da organiza9ao 
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